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1 JOHDANTO 
 
 
Tänä päivänä sosiaalialalla kiire, sijaispula ja resurssien vähyys kuormittavat sosiaalialan 
työntekijöitä.  Lisäksi työn jatkumisen epävarmuus näkyy usein työyhteisöissä tai yksittäi-
sen työntekijän työpanoksessa. Liiallinen työnkuormittavuus voi aiheuttaa pahoinvointia, 
sairauspoissaoloja ja stressiä. Näiden lisäksi työnlaatu kärsii usein merkittävästi.  Sairaus-
poissaolot lisäävät muiden työssäolevien työntekijöiden työnrasittavuutta, jolloin ongel-
mista voi syntyä kierre. On tärkeää, että työstä johtuviin epäkohtiin puututaan työpaikoilla 
ajoissa ja oikeilla toimilla. Näin toimimalla työntekijä jaksaa työskennellä ja työ tuntuu 
mielekkäältä.  
 
Koen työhyvinvoinnin ja työssäjaksamisen merkityksen tärkeäksi. Sosiaalialan työ on hek-
tistä ja vaativaa. Työpäivät ovat usein kiireisiä ja asiakastapaamiset saattavat uuvuttaa 
työntekijän. Mikäli työntekijä ei ole itse kunnossa, ei hän pysty auttamaan muita. Työhy-
vinvointiin ei useinkaan kiinnitetä työpaikoilla tarpeeksi huomiota, vaan ongelmiin puutu-
taan usein vasta, kun ne ovat kasvaneet jo suuriksi.  
 
Työhyvinvointiin ja työssäjaksamiseen oleellisesti liittyy työyhteisö. Mikä merkitys työyh-
teisöllä on työnteon kannalta, voi olla kysymys, jota ei aina tule ajatelleeksi. Työskentely 
työyhteisössä, jossa on ahdistava ilmapiiri tai jossa työntekijä ei voi olla oma itsensä, ei ole 
kenenkään terveydelle hyväksi. Pitkällä aikavälillä sellainenkin voi uuvuttaa, eikä ennen 
mahdollisesti mielekäs työ tunnu enää hyvältä. Haluan työssäni tuoda esille työyhteisön 
merkityksen yksittäisen työntekijän jaksamisen näkökulmasta, millaisilla toimilla työnteki-
jät tukevat toistensa työssäjaksamista. 
 
Työssäjaksamista ja työhyvinvointia on tutkittu käsitteinä ja ilmiöinä useissa eri tutkimuk-
sissa. Voidaan jopa sanoa, että työhyvinvointi on yksi tämän päivän trendi, johon yritykset 
ja työnantajat kiinnittävät koko ajan enemmän huomioita. Hyvinvoiva työntekijä on arva-
tenkin tehokkaampi ja tuottoisampi yritykselle kuin työntekijä, joka on menettänyt työn-
ilon.  
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Tässä opinnäytetyössäni käsittelen yleisesti työhyvinvointia ja sitä, mitä se pitää sisällään. 
Kerron, mikä merkitys työntekijän omilla valinnoilla on suhteessa työssäjaksamiseen ja 
kuinka työntekijä itse pystyy vaikuttamaan työhyvinvointiinsa.  
 
Stressi koetaan yleensä normaalina reaktiona, ja se on jokapäiväistä. Voisin sanoa, että 
kaikki ovat jossain määrin kokeneet stressintunteita. Kuitenkin mikäli stressi ei missään 
vaiheessa helpota, aletaan puhua mahdollisesta uupumuksesta tai vakavasta stressistä. Ih-
miset kokevat stressin hyvin erilailla. Toiset parantavat suoritustaan pienen, jopa sopivan 
paineen alla, kun taas toiset saattavat lamaantua täysin, eivätkä saa enää pieniäkään asioita 
hoidettua. Stressin aiheuttamat fyysiset oireet eivät välttämättä ensimmäisenä tule mieleen, 
kun pohditaan esimerkiksi outoa vatsakipua tai ajoittain saapuvaa päänsärkyä. Stressiä, 
stressin aiheuttamia oireita ja stressistä toipumista käsittelen laajemmin luvussa kolme. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3 
 
2 MITÄ ON TYÖHYVINVOINTI?  
 
 
Työhyvinvointi määritellään usein hyvän terveyden ja fyysisen kunnon kehittämistä ja yl-
läpitämistä tukevana toimintana. Työhyvinvointi on kuitenkin paljon enemmän. Siihen 
vaikuttavat myös psykososiaaliset tekijät, esimerkiksi yksilön kokemus työn hallinnasta, 
työn henkinen kuormittavuus, työyhteisön tuki, tasa-arvoinen kohtelu, ilmapiiri, nähdyksi 
ja kuulluksi tuleminen ja oikeudenmukainen johtaminen. (Pakka & Räty 2010, 7.) 
 
Paraskaan koulutus ei tee ihmisestä valmiiksi työmarkkinakelpoista ammattilaista, vaan 
siihen tarvitaan taitoa soveltaa opittua tietoa oikealla tavalla. Eniten oppimista tapahtuu 
käytännön työssä. Taito, tahto oppia sekä tieto luovat perustan ihmisen osaamiselle, mutta 
työpaikan kannalta merkittävää on työkokemus ja yhdessä oppiminen. (Rauramo 2008, 9.) 
Työelämässä tapahtuvat muutokset näkyvät työntekijöiden kokemuksissa. Työntekijät ko-
kevat, että voivat toteuttaa työssään itseään sekä osaamistaan monipuolisesti. Tämä osoit-
taa sen, että hyvän työn tunnuspiirteitä on olemassa. Työn mielekkyys sen sijaan on kärsi-
nyt inflaation 2000-luvulla. Vuonna 2007 tehdyn työolobarometrin mukaan enemmän kuin 
puolet työntekijöistä koki työnsä henkisesti raskaaksi. (Nummelin 2008, 15.) 
 
Ennen arvostettiin pitkää työuraa. Tänäpäivänä niin sanottu projektiajattelu on levinnyt 
työelämään. Tämä tarkoittaa sitä, että projektit muodostavat ketjun ”projekteja projektien 
perään”, usein menee monta projektia samaan aikaan. Varsinkin nuoret työelämässä ovat 
omaksuneet tällaisen työrytmin ja ottavat tarjottuja keikkatöitä toisensa jälkeen. Työntekijä 
ei kieltäydy kohtuuttomasta rasituksesta, eikä uskalla tai kehtaa sanoa ei. Mahdollinen 
työttömyyden uhka tai pelko siitä ajaa ihmisen venyttämään omaa jaksamistaan ja teke-
mään pitkiä työpäiviä. Tällainen työskentely toimii jonkin aikaa, mutta mikäli toimintatapa 
on jatkuvaa saattaa se aiheuttaa väsymystä ja uupumusta. (Jabe 2010, 25.) 
 
Työnteon tarkoituksena on tuottaa työntekijälle sekä aineellista, että hyvinvointia. Työnte-
kijöiden kokemaa hyvinvointia mittaavien tutkimusten perusteella suurin osa länsimaisessa 
yhteiskunnassa asuvista ihmisistä on ”hyvinvoivia”. Elintason nousu on edesauttanut pe-
rustarpeiden tyydyttymisen ja hyvän perustan hyvinvoinnille. Hyvinvointi on henkilökoh-
tainen käsite ja kokemus, jonka jokainen määrittää omalla tavallaan. (Rauramo 2008, 10, 
105.)  
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Työhyvinvointi Suomessa on viimevuosina parantunut. Työn tuoma henkinen rasittavuus 
on vähentynyt, kuten myös stressi. Työntekijät kokevat organisaation johdon olevan yhä 
enemmän kiinnostuneita työntekijöidensä hyvinvoinnista. (Kallio & Kivistö 2013.) 
2.1 Työhyvinvoinnin vaikutus työn tuottavuuteen 
 
Terveys on yksi suurimmista voimavaroista kansantaloudellisesti, yritystaloudellisesti, 
mutta myös inhimillisestä näkökulmasta katsottuna. Sairauspoissaolot ovat viime vuosina 
lisääntyneet. Ehkä merkittävin syy tähän on, että organisaatioissa on tehty paljon muutok-
sia. Muutoksen myötä vanhat työroolit poistetaan ja tilalle otetaan uudet käytännöt ja tavat, 
jolloin vanhat tottumukset joutavat romukoppaan. Tällainen toiminta lisää usein epävar-
muutta työyhteisössä. (Jabe 2010, 183-184.) 
Normaali, biologinen sairastavuus on noin 4 % henkilöstöstä. Jos poissaolot 
ovat sen alle, on kyse epäterveestä tilanteesta. Ihmiset eivät uskalla jäädä ko-
tiin, vaan tulevat sairainakin työpaikalle. Jos taas luku on huomattavasti suu-
rempi, jossain on vikaa. (Jabe 2010, 183.) 
 
Työhyvinvointi syntyy työyhteisössä tietyillä toimilla, joilla voidaan vaikuttaa työpaikan 
tai organisaation toimintatapoihin sekä kulttuuriin. Vaikutukset yltävät myös työn sisäl-
töön, johtamiseen, osaamisen eri alueille, koko työympäristöön sekä työyhteisöön. Lisäksi 
jokaisen työntekijän asenteet, suhtautumistavat ja näkemykset vaikuttavat työhyvinvoinnin 
kokonaisuuteen. Kun työpaikalla panostetaan edellä mainittuihin asioihin, edistetään näin 
työhyvinvointia sekä työssä onnistumista (KUVIO 1). (Pakka & Räty 2010, 10-13.) 
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KUVIO 1. Työhyvinvoinnin osatekijät (Pakka & Räty 2010, 6.) 
 
2.2 Omasta työhyvinvoinnista huolehtiminen auttaa jaksamaan työssä 
 
Siinä missä työnantajan kannattaa panostaa työntekijöidensä työhyvinvointiin, myös työn-
tekijöiden itse kannattaa pitää huolta omasta työkyvystään.  Hyvä työkyky ei ole yksistään 
ominaisuus eikä pysyvä olotila. Työntekijän on hoidettava itseään. Jokainen voi vahvistaa 
omia henkisiä ja sosiaalisia voimavarojaan omien tarpeiden ja lähtökohtien mukaan. Hen-
kisen hyvinvoinnin tunnusmerkkejä on usein perustyytyväisyys sekä elämään, että työhön. 
Ihmisen on pääsääntöisesti hyvä olla, vaikkakaan kaikki asiat eivät olisi täydellisesti. Ih-
minen on aktiivinen ja perusasenteeltaan myönteinen. Tällainen ihminen jaksaa tehdä muu-
takin kuin pakolliset toimet ja hän suhtautuu asioihin kiinnostuneesti ja avoimesti. Tärkeää 
on myös hyväksyä oma itsensä, puutteineen ja vahvuuksineen. (Ahola, Hakanen, Härmä, 
Kukkonen, Sallinen 2009, 13, 21.) 
 
Johtaminen ja   
esimiestyö  
 
Psyykkinen hyvin-
vointi ja henkinen 
kunto 
Työolosuhteet 
ja välineet  
Työtehtävät ja 
osaaminen 
Fyysinen turvalli-
suus, hyvinvointi ja 
kunto 
Sosiaalinen hy-
vinvointi, vuoro-
vaikutus ja tuki 
Työyhteisö 
ja sen jäse-
net  
Psyykkinen hyvin-
vointi ja henkinen 
kunto 
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Omista rajoista huolehtiminen ja niistä kiinnipitäminen ovat tärkeitä jaksamisen avainkä-
sitteitä.  Terveyskäsitteeseen kuuluvat ihmisen elintavat, kyvyt, tottumukset, psyykkinen ja 
fyysinen terveys, ihmissuhteet ja käsitys omasta itsestä. Tärkeää on se, millä tavalla ihmi-
nen kokee itsensä. Ihmisen ottaessaan vastuuta omasta terveydestään hän edistää asioita, 
jotka vahvistavat terveyttä, sekä vähentää niitä asioita, jotka mahdollisesti edistävät saira-
uksia. Terveyteen vaikuttavia asioita ovat esimerkiksi liikunta, työtavat, ravinto, ihmissuh-
teet, työolosuhteet yms. (Jabe 2010, 53-56.)  
 
Työntekijän omilla voimavaroilla on iso merkitys työssäjaksamiseen. Voimavarojen perus-
tana ovat arvot ja asenteet, terveys, toimintakyky sekä ammattitaito. Työntekijän voimava-
roja vahvistavat omat motivaatiotekijät niin työssä kuin vapaa-ajalla. Työntekijä, joka huo-
lehtii omasta terveydestään liikunnan ja ruokavalion avulla, sekä huolehtii oikeanlaisesta 
työstä palautumisesta, edesauttaa omaa pitkäkestoista työssäjaksamistaan. Ystävät, rentout-
tava liikunta sekä tietoinen läsnäolo ovat kolme hyvää itseensä panostamisen keinoa, joi-
den avulla saa hyvinvointia itselleen. Heikentävästi työssäjaksamiseen vaikuttavat riittämä-
tön työstä palautuminen, työmotivaation puute, kateus sekä kyynistyminen työtä kohtaan. 
Myös huonoilla elintavoilla sekä parisuhde- tai perhehuolilla on heikentävä vaikutus työs-
säjaksamiseen. (Juuti & Salmi 2014, 214-215.)  
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3 STRESSIN VAIKUTUS TYÖSSÄJAKSAMISEEN 
 
 
Stressi on ihmisten normaalielämään kuuluva luontainen kyky reagoida muuttuviin tilan-
teisiin ja ympäristöön, sekä sopeuttaa ihmisen omaa toimintaa niihin. Kuitenkin voimak-
kaana ja pitkään jatkuessa stressi on vaarallinen uhka ihmisen terveydelle ja haitallinen 
koko työelämälle. Sanalla stressi on monta merkitystä. Sitä käytetään usein silloin, kun 
puhutaan stressiä aiheuttavista tekijöistä. Lisäksi sanalla viitataan stressin aiheuttamiin 
elimistön fysiologisiin muutoksiin. Tällaisia ovat muun muassa kuviossa 2 mainitut ko-
honnut sydämen syke, kiihtynyt hengitys, verenpaineen nousu sekä lihasjännitys (KUVIO 
2). (Ahola & Toppinen-Tanner 2012, 11-14.)  
 
Vuonna 1936 stressitutkija Hans Selye määritteli sanan stressi merkitsevän ”kehon yleisre-
aktiota mihin tahansa muutosvaatimukseen”. Stressiä on vaikea määrittää, sillä se perustuu 
aina sitä kokevan yksilön havaintoon. (Hanna 2014, 34.) Sopiva määrä stressiä parantaa 
usein suorituskykyä. Keho ja mieli ovat vuosituhansien aikana evoluution myötä sopeutu-
neet uhkiin sekä stressitekijöihin. Eloonjäämisen edellytyksenä on ollut stressitilanteissa 
valpastumista, nopeutta ja voimaa. Modernissa ympäristössä sopiva määrä stressiä, haastei-
ta ja paineita saa ihmiset löytämään omat voimavaransa sekä parantamaan suorituskyky-
ään. (Pietikäinen 2010.) 
 
 
 
 
KUVIO 2. Tyypillisiä stressioireita (Ahola & Toppinen–Tanner 2012, 13) 
 
 
Käyttäytymi-
sen taso 
 
Aloitekyvyn 
puute 
Arvaamattomuus 
Eristäytyminen 
Unihäiriöt 
Säätelyvaikeudet 
 
 
Yleiset 
tuntemukset  
 
Hyvän olon 
puuttuminen 
Epäilys siitä, 
ettei selviä 
Tyytymättö-
myys 
Rentoutumis-
vaikeudet 
 
 
Tunnetaso 
 
Ärtyisyys 
Tunteiden 
vaihtelu 
Hermos-
tuneisuus 
Ahdistuneisuus 
Mielialan lasku 
 
Tiedon 
käsittelyn 
alue 
 
Muisti-
vaikeudet 
Suunnittelu-
vaikeudet 
Keskittymis-
vaikeudet 
Päätöksenteko-
vaikeudet 
 
 
Ruumiilliset 
tuntemukset 
 
Elimistön 
toimintahäiriöt 
 
Kivut 
Säryt 
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Ihminen tuntee ja kokee stressin kaikilla toiminnan osa-alueilla. Oireet voivat vaihdella 
yksilöllisesti. Kehossa tai mielessä käynnistyvänä reaktiona stressi voi auttaa työntekijää 
haasteissa, mutta pitkällä ajanjaksolla tai erittäin voimakkaana stressi muuttuu aina haital-
liseksi. Tällaisessa tilanteessa stressi voi aiheuttaa terveydelle haittaa, tai se vaikuttaa suo-
riutumiseen sekä ihmisen käyttäytymiseen. (KUVIO 2.)Stressin oireita ovat usein myös 
riittämättömyyden tunne, ärtyneisyys, hikoilu, unihäiriöt, häiriintynyt kehon rytmi, ruoka-
valio muutokset, keskittymisvaikeudet ja muistihäiriöt. 
(Ahola & Toppinen-Tanner 2012, 12.) 
 
Räisänen & Lestinen (2006) kirjoittavat, että työstressitutkimuksen uranuurtajana tunnettu 
professori Roberto Karasek on todennut, että huono hallinnan tunne yhdistettynä koviin 
vaatimuksiin altistaa haitalliselle työstressille. Toinen yleisesti hyväksytty työstressimalli 
on lääketieteellisen sosiologian professorin Johannes Siegristin teoria. Siegristin mukaan 
epäsuhta ponnistelujen toisin sanoen työn vaatimusten ja velvoitteiden sekä palkitsevuu-
den, arvostuksen, aseman ja työuralla kehittymismahdollisuuksien välillä altistaa työstres-
sin kokemiselle. (Räisänen & Lestinen 2006, 10-11.) 
 
Suomen Työterveyslaitos on tutkinut työstressiä ja työuupumusta. Työuupumus on vakava, 
pitkäaikaisen työstressin tuloksena syntyvä häiriö. Tämä ilmenee yleensä kolmenlaisina 
oireina: kyynisyytenä, uupumusasteisena väsymyksenä ja ammatillisen itsetunnon heiken-
tymisenä. Työuupumusta pidetään erilaisten kielteisten stressitilanteiden pitkittyneenä ja 
epäonnistuneina käsittelyinä. Tilanteissa pitkäaikaisten vaatimusten ja voimavarojen epäta-
sapaino aiheuttaa yksilön uupumisen.  Pitkään jatkunut uupumus kuluttaa voimia, ja silloin 
ihminen ei osaa etsiä syytä tilanteeseen, vaan se tulkitaan johtuvaksi omasta huonoudesta. 
Tällainen tapa vain lisää uupumista ja vähentää mahdollisuuksia tunnistaa asiat sekä kes-
kustella tilanteen määrätietoisesta korjaamisesta. Useinkaan työntekijän omat keinot eivät 
riitä työuupumuksesta poispääsyyn. Tarvitaan työjärjestelyjä sekä muita pidemmän tähtäi-
men toimenpiteitä, esimerkiksi täydennyskoulutusta, keskusteluja esimiehen kanssa ja työn 
uudelleen resursointia. (Katajainen, Lipponen, Litovaara 2003, 47-51.) 
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Itsensä motivoiminen muille elämänalueille on tehokas keino työuupumuksen ennaltaeh-
käisyssä. Ei ole hyvä jatkuvasti venyttää työn sekä muun elämän välissä olevaa rajaa. Se, 
mikä alkuun tuntuu joustavuudelta, voi ajan kuluessa huomaamattomasti uuvuttaa. (Ahola 
ym. 2009, 20, 74.) 
3.1 Stressinhallinta ja stressistä selviytyminen 
 
Omat kokemukset ja tunteet ovat tärkeitä tiedonlähteitä, kun puhutaan siitä, mikä on itselle 
tärkeää ja miten on etenemässä omiin tavoitteisiin. Ihminen jolla on vakaa itsetunto, pystyy 
asettamaan rajat ja muuttamaan toimintaansa tuntemuksiensa mukaan suhteuttamalla ne 
muiden odotuksiin. (Ahola ym. 2009, 80-85.) Läheiset ihmissuhteet ja loman viettäminen 
auttavat säilyttämään huvin ja työn oikeat mittasuhteet. Jokainen ihminen tarvitsee rentou-
tumisaikaa voidakseen hyvin. Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen on asenteiden ja aja-
tusten huoltoa. (Nummelin 2008, 93.) 
 
Stressistä toipuminen voidaan jakaa kolmeen eri vaiheeseen (KUVIO 3). Ensimmäisen 
vaiheen tavoitteena on rauhoittaa tilanne ja levätä. Ensimmäisessä vaiheessa ei kannata 
vielä pohtia ratkaisuja tilanteeseen. Hankalissa uupumistapauksissa ensimmäinen vaihe 
saattaa kestää useita kuukausia. Kehoa on tärkeä oppia huomioimaan. Toiseen ja kolman-
teen vaiheeseen siirrytään voinnin parannuttua.  
Suunnitelmia tehdään pienin askelin, koska muutos ei tapahdu kerralla. Tärkeää on löytää 
tunne, että on menossa oikeaan suuntaan, kohti elämäntapaa, jota haluaa ja arvostaa.  Uu-
den opettelu etenee monesti kaksi eteen ja yksi taakse -tekniikalla. (Katajainen ym. 2003, 
46-47.) 
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KUVIO 3. Stressistä toipumisen kolme vaihetta (Katajainen ym. 2003, 46 -47) 
 
 
3.2 Työuupumuksen merkkejä on usein vaikea tunnistaa  
 
Työuupumus on yksilöllistä.  Professori Keltinkangas–Järvisen tutkimuksessa on ilmennyt, 
että oleellista on se, minkä merkityksen työntekijä antaa merkeille ja huomioille, jotka ker-
tovat työstä, itsestä, ihmissuhteista sekä työhön suhtautumisesta. Tutkimuksessa on selvin-
nyt, että suomalaisessa työkulttuurissa vaikeus saavuttaa työn tekemisestä saatavia onnis-
tumisen tunteita korostuu. Lisäksi työhön sitoutuminen on niin voimakasta, että uupumisen 
merkkejä on vaikea tunnistaa, ennen kuin ne ovat jatkuneet jo pitkään. (Katajainen ym. 
2003, 48.)   
 
Työntekijä ponnistelee kuormittavissa tilanteissa tavallista enemmän, mistä johtuen elimis-
tön stressikierrokset tasaantuvat ja voimavarat palautuvat. Työhön sitoutunut henkilö luo-
puu sitoumuksestaan kokemansa stressin ja rasituksen seurauksena. Mikäli työntekijä hen-
kilökohtaisista tarpeistaan sijoittaa ylisuuria odotuksia työhönsä, hän usein pettyy. Myös 
organisaatioiden tulostavoitteiden kasvu asettaa työntekijöiden voimavarat tiukoille. Tä-
mänlainen kehityskulku voi saada aikaan voimavarojen ehtymistilan, joka syntyy työssä 
koetuista itsearvostuksen heikkenemisestä sekä merkityksettömyyden tunteesta (KUVIO 
4). Työntekijät, jotka ovat erittäin motivoituneita sekä velvollisuudentuntoisia työtään koh-
taan, ovat alttiita uupumaan työssään. Mikäli työntekijä ei saa riittävää tukea tavoitteilleen, 
voi hän joutua stressi- ja uupumuskierteeseen. (Nummelin 2008, 101.) 
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KUVIO 4. Kelpaamattomuuden noidankehä (Räisänen & Lestinen 2006, 23.) 
 
Räisänen ja Lestinen kirjassaan Kyllin hyvä (2006, 16-20.) kirjoittavat uuvuttavan toimin-
nan noidankehästä. Skeema syntyy varhaislapsuudessa tai nuoruudessa ja aiheuttaa yksilöl-
le itselleen, sekä usein myös hänen läheisilleen toistuvia, kärsimyksiä aiheuttavia haitallisia 
toimintamalleja. Skeeman mukainen käyttäytymismalli toistuu yleensä yksilön elämänkaa-
ren mittaisena toistuvana reaktiona sekä toimintana. Skeemat ovat tunnekielellä taltioituja 
ja syntyvät, kun lapsen ydintarpeeseen ei vastata. Ilman skeemoja ihminen ei voi olla ole-
massa. Skeemat syntyvät vuorovaikutustilanteessa suhteessa kohtaamiin ihmisiin. Skeemat 
ovat ongelmallisia siinä vaiheessa, kun ne eivät toimi odotetulla tavalla, aiheuttavat haital-
lisia kokemuksia ja haittaavat sopeutumista.  
 
Uuvuttavat skeemat johtavat helposti kelpaamattomuuden noidankehään. Sisäistä kipupis-
tettä ei tunnisteta, jolloin paetaan jotain toimintamallia. Kelpaamattomuuden noidankehän 
ajatuskulkuna voi olla seuraava ajatuskulku: olen huono, en kelpaa, pyrin osoittamaan jat-
kuvasti osaamiseni. Tavoitteet ovat niin korkeat, ettei niitä voi koskaan saavuttaa. Mikäli 
tavoitteet saavutetaan, asetetaan uudet ja vaativammat tavoitteet. (Räisänen & Lestinen 
2006, 16-18.) 
 
 
Ponnistelen ja päden 
Saavutettu tulos ei 
poista 
kelpaamattomuuden 
tunnetta 
Asetan itselleni 
jatkuvasti uusia 
tavoitteita 
Laiminlyön itseni. 
Uuvun. Teen virheen 
tai suoritukseni ei 
ole huipputasoa 
YDINSKEEMA: 
"Olen Huono. En 
kelpaa." 
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4 HYVÄSSÄ TYÖYHTEISÖSSÄ YKSILÖ JA PERSOONA KUKOISTAVAT 
 
 
Hyvin toimivassa työyhteisössä työnteko sujuu. Vuorovaikutus on avointa ja tiedonkulku 
riittävää. Työyhteisössä, jossa ilmapiiri on kannustava, uskalletaan ongelmista puhua nii-
den oikeilla nimillä. Esimies on kuunteleva ja työnjako on selkeä ja oikeudenmukainen. 
Palautetta annetaan ja saadaan rakentavasti, sekä sitä myös hyödynnetään. Työntekijät pys-
tyvät vaikuttamaan työyhteisön toimintaan ja näin ollen ovat halukkaita kehittämään työ-
tään. Hyvin toimivassa työyhteisössä poissaolot ovat vähäisiä ja vaihtuvuus minimoitu. 
Työntekijöillä on korkea työtyytyväisyys ja organisaatioon sitoutuminen. Henkilöstöllä on 
toimivat muutoksen hallintavalmiudet, hyvät ongelmanratkaisutaidot sekä ratkaisukeskei-
set, tulevaisuuteen suuntautuneet toimintatavat (KUVIO 5). (Bredenberg, Koskensalmi, 
Lauttio, Multanen, Pahkin 2004, 9-12.) 
 
 
 
           
 
KUVIO 5. Työpaikan perustehtävä. (Bredenberg ym. 2004, 10.) 
 
 
 
Oma työ ja yhteistyö 
sujuu 
Tieto kulkee 
riittävästi 
Vuorovaikutus on 
avointa 
Ongelmat ratkaistaan 
Johtaminen tukee 
hyvää työyhteisöä 
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Työn kautta tulevat ihmissuhteet ovat oleellinen osa työhyvinvointia, työn tuloksellisuutta 
sekä työmotivaatiota. Jokaisella työyhteisön jäsenellä on tärkeä rooli omana itsenään ja 
ihmisenä. Työyhteisö, joka on yhteistyökykyinen ja jossa on luottamukselliset sekä avoi-
met välit, kykenee tuloksekkaampaan työhön kuin työyhteisö, jossa näin ei ole. Ihmisen 
itsetunto vahvistuu ja muodostuu yhteisössä suhteessa toisiin ihmisiin. Positiivinen palaute 
ravitsee sitä. Hyvinvoivassa ja hyvässä työyhteisössä yksilö ja persoona kukoistavat.  
(Rauramo 2012, 105.) Hyvin toimivan työyhteisön toiminnasta merkittävin osa koostuu 
asenteellisista ja vuorovaikutuksellisista asioista. Jokainen työyhteisön jäsen pystyy vaikut-
tamaan omalla motivaatiollaan, asennoitumisellaan sekä yhteistyö- ja vuorovaikutustaidoil-
laan. Työssä onnistumiseen vaikuttaa se miten tulee toimeen erilaisten ihmisten kanssa. 
(Pakka & Räty 2010, 11.) 
 
Länsimaisen työympäristön normi on ekstrovertti eli ulospäin suuntautunut käyttäytymi-
nen. Introverttius, sisäänpäin kääntyneisyys, on vähemmän arvostettua. Lapsuudesta lähti-
en valmennetaan ulospäin suuntautuneiksi. Työelämässä introvertti voi kokea itsensä eri-
laiseksi, koska ei tunnista tervettä ominaisuutta vaan kokee sen olevan sairaus tai vika. 
(Räisänen & Lestinen 2006, 63-64.)  
 
Persoonallisuuteen kohdistetaan usein työelämässä virheellisiä odotuksia. Ensimmäinen 
harhakäsitys on, että persoonallisuus määrittää ihmisen toiminnan. Persoonallisuus vaikut-
taa ihmisen toimintaan hämmästyttävän vähän. Arvomaailma on usein erilainen kuin ihmi-
sen käytös arkielämässä. Minäkuva koostuu persoonallisuuden piirteistä, jotka voivat vai-
kuttaa ihmisen käytökseen. Persoonallisuus on yksi ihmisen toiminnan vaikuttaja, mutta ei 
määrääjä. (Keltinkangas-järvinen 2008, 227-232.) 
 
Työpaikan ilmapiiri on organisaatiossa työskentelevien yksilöiden havaintojen summa. Se 
on kokonaisuus, jonka muodostavat esimiehen johtamistyyli, organisaationilmapiiri ja työ-
yhteisö. Organisaation sisällä voi olla useita erilaisia ilmapiirejä. Käsitteenä ilmapiiri on 
moniulotteinen, ja sen mittaaminen on varsin hankalaa. Organisaation kannalta olisi tärke-
ää keskittyä oleellisten asioiden selvittämiseen. Koko työyhteisön sitoutuessa työilmapiirin 
kehittämiseen pystytään mahdolliset epäkohdat poistamaan nopeasti. Toiminta luo luotta-
musta ja turvallisuuden tunneta työyhteisössä ja näin ollen parantaa työn laatua ja suju-
vuutta. (Rauramo 2012, 108.) 
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5 ESIMIES JOHTAJANA JA TYÖYHTEISÖN JÄSENENÄ 
 
 
Esimiestoiminta ja henkilöstön johtaminen tarkoittaa kaikkia toimenpiteitä, jotka kohdistu-
vat jollain tavalla henkilöstöön ja henkilöstön toiminnan vaikuttamiseen. Nykyisissä toi-
mintaympäristöissä johtaminen on vaativaa mutta monipuolista. Hyvä johtaja keskittyy 
olennaiseen, seuraa toiminnassa poikkeamia sekä varmistaa pitkän aikavälin kilpailua. Hy-
vän johtamisen tunnusmerkkinä on muun muassa henkilöstön selkeä ja yhteinen tahtotila. 
Johtaja on luottamusta herättävä, joustava ja oikeudenmukainen. Johtamisen monet toi-
minnot ovat erittäin oleellisia henkilöstön jaksamisen kannalta, ja tämän vuoksi yksi tär-
keimmistä johtamisen ydinalueista on henkilöstön voimavarat. (Suonsivu 2011, 134.) 
 
Johtamisella pyritään saamaan aikaan tuloksia, jotka tuottavat arvoa organi-
saation toiminnalle, asiakkaille ja omistajille.(Rauramo 2012, 131.) 
 
Johtaminen käsitteenä on sosiaalinen ilmiö, joka syntyy ihmisten kohdatessa. Johtaminen 
ei aina toteudu esimieheltä työyhteisöön -periaatteella, vaan asiantuntijuutensa avulla kuka 
vain voi hallita tilannetta. Usein johtaminen on parhaimmillaan, kun se on jaettua. Ihmiset 
ovat erilaisia ja usein heidän käsityksensä ja odotuksensa johtajuudelta poikkeavat toisis-
taan. Hyvä johtaminen on tavoitteellista, mutta se ei painotu liikaa esimieskeskeisyyteen 
eikä käskyttämiseen. (Rauramo 2012, 130–132.)  
 
Esimies on omalla toiminnallaan esimerkkinä muille. Hänen tulisi kyetä kypsään, aikui-
seen sekä tasavertaiseen vuorovaikutukseen. Esimies, joka on kannustava, tavoitteellinen 
sekä kykenee muuttamaan käsityksiään, saa myös työntekijät mukaansa. Esimieheen liittyy 
usein monia kohtuuttomia ja oikeutettuja odotuksia. Häneen liitetään kaikki mikä kuvaa 
työyhteisön toimintatapoja. Varsinkin muutostilanteissa tunteet ja katseet kohdistuvat suo-
raan esimieheen. Taito, miten esimies kohtaa ja ottaa vastaan tällaiset odotukset, vaikuttaa 
niin hänen kuin koko työyhteisön jaksamiseen. (Ahola ym. 2009, 93-98.) 
 
Sanotaan, että esimiestyö on asennejohtamista. Myös esimiehen kohdalla työn pitää tuntua 
omalta ja työn tuomat haasteet täytyy osata muuttaa mahdollisuuksiksi. Esimies, joka on 
alaistensa saatavilla, on tukeva ja läsnä arjessa, sekä järjestää aikaa kuunnellakseen alais-
tensa työhön liittyviä ongelmia tai kysymyksiä. (Pakka & Räty 2010, 15-17.)  
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Harva esimies sanoo olevansa esimiesasemassa siksi, että ”tykkää johtaa ihmisiä”. Sellaista 
pidetään jopa häpeällisenä. Esimiehen on hyvä selvittää oma suhtautumisensa johtamiseen 
ja luoda työhön myönteinen suhde. On taito ymmärtää, että työtehtävä on tarpeellinen siinä 
kuin muutkin. Esimiestyön yksi haasteista on työskennellä niin sanotusti molempiin suun-
tiin. Tällä tarkoitetaan, että esimiehen on tehtävä parhaansa oman tiiminsä eteen sekä olta-
va vahvasti yhtiönsä kasvun ja tuloksen tekijä. Esimiehenä täytyy osata kumartaa samanai-
kaisesti kahteen eri suuntaan. Jokainen esimies joutuu uransa aikana vaikeisiin tilanteisiin. 
Työntekijät on saatava innostumaan sellaisesta, mikä ei heitä innosta, annettava rakentavaa 
palautetta työntekijälle, joka ei halua sellaista vastaanottaa. Esimiehelle tällaiset vaikeiden 
tilanteiden kohtaamiset saattavat olla vaikeita, mikäli työhön on ryhtynyt huonoista syistä. 
Tyypillisimmät vaikeiden tilanteiden kohtaamisen välttämisen keinot ovat itsensä loiton-
taminen ja tunteettomasti toimiminen sekä ongelman sisään meneminen ja tätä myötä pit-
källä ajalla oman työhyvinvoinnin ja jaksamisen menettäminen. Kun havaitsee olevansa 
hyvä esimies ja työhön sopiva, enteilee se erinomaista pohjaa esimiestyön toimivuudelle. 
Kuten missä tahansa työssä, myös esimiestyössä onnistumisen kokemukset motivoivat. 
Esimiestyö tulee käsittää työnä, ei statuksena eikä asemana. Oman työn arvostus alkaa sii-
tä, että itse arvostaa työtään, ei statustaan. (Erämetsä 2009, 20-57.) 
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6 RIKOSSEURAAMUSLAITOS 
 
 
Rikosseuraamuslaitos on vankeusrangaistusten ja yhdyskuntaseuraamusten täytäntöön-
panoviranomainen, joka toimii oikeusministeriön alaisuudessa. Sen tavoitteena on ehkäistä 
rikostenuusinta ja lisätä yhteiskunnan turvallisuutta. Rikosseuraamuslaitoksen toimijoiden 
perustehtävä on rikosoikeudellisten seuraamusten täytäntöönpano. Tehtävässään rikosseu-
raamustyöntekijät ja muut virkamiehet hoitavat rangaistusten lainmukaisesta täytäntöön-
panosta. Rangaistusaika pyritään suunnittelemaan siten, että tuomitulla on mahdollisuus 
kehittää valmiuksiaan rikoksettomaan elämään. Tuomitun saadessa harjoitusta elämänhal-
lintaa tukevissa osioissa, hänellä on paremmat mahdollisuudet vapauduttuaan sijoittua yh-
teiskuntaan. (Rikosseuraamuslaitos 2015.)  
 
KUVIO 6.Rikosseuraamuslaitoksen arvot, visio, tavoitteet ja tehtävä (Rikosseuraamuslai-
tos 2015.)       
 
Rikosseuraamuslaitos sitoutuu suomalaisen yhteiskunnan tärkeisiin arvoihin: oikeudenmu-
kaisuuteen ja ihmisarvon kunnioitukseen (KUVIO 6). Yksilön mahdollisuus kasvaa ja 
muuttua on yksi tärkeä työtä ohjaava käsitys. Arvoihin sitoutuminen merkitsee rikosseu-
raamuslaitoksissa muun muassa ihmisoikeuksien ja perusoikeuksien turvaamista. Rikos-
seuraamuslaitos huolehtii osaltaan yhteiskunnan turvallisuudesta laillisella ja turvallisella 
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seuraamusten täytäntöönpanojärjestelmällä, mikä myötävaikuttaa rikosten uusimisten vä-
henemiseen sekä rikollisuutta ylläpitävien syrjäytymisten katkaisemiseen. (Rikosseu-
raamuslaitos 2015.)       
 
Rikosseuraamuslaitokset on jaettu kolmeen täytäntöönpanoalueeseen (KUVIO 7). Etelä-
Suomen rikosseuraamusalue ESRA, Länsi-Suomen rikosseuraamusalue LSRA sekä Itä-
Pohjois-Suomen rikosseuraamusalue IPRA. Lisäksi rikosseuraamusalueilla toimii aluehal-
linto, joka koostuu arviointikeskuksesta sekä aluekeskuksesta. Jokainen rikosseuraamus-
alue jakautuu rikosseuraamuskeskuksiin, joiden alaisuudessa toimii yhdyskuntaseuraamus-
toimistoja sekä vankiloita. Keskushallintoyksikkö RISE KEHA sijaitsee Helsingissä, ja se 
koostuu viidestä yksiköstä ja sisäisestä tarkastuksesta. Nämä viisi yksikköä ovat: hallinto-
yksikkö, johdon tuki, talousyksikkö, oikeudellinen yksikkö sekä toiminnallinen kehitys- ja 
laatuyksikkö. (Rikosseuraamuslaitos 2015.)    
 
 
 
KUVIO 7. Rikosseuraamuslaitos organisaationa (Rikosseuraamuslaitos 2015.) 
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Rikosseuraamuslaitoksen alaisuudessa työskentelee noin 3000 viranhaltijaa, jotka huoleh-
tivat vankeusrangaistusten, tutkintavankeuden ja yhdyskuntaseuraamusten täytäntöönpa-
noista. Määräaikaisia työntekijöitä on noin kuudesosa. Työtehtävät ovat asiakas-, asiantun-
tija sekä lähityötehtäviä. Vuonna 2010 tulleen organisaatiouudistuksen myötä asiakas- ja 
lähityötä tekevät rikosseuraamusalan ammattilaiset saivat nimikkeen rikosseuraamustyön-
tekijä tai rikosseuraamusesimies. (Rikosseuraamuslaitos 2015.) 
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7 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA MENETELMÄT 
 
 
Opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää Oulun ja Kokkolan yhdyskuntaseuraamustoimis-
tojen työntekijöiden työhyvinvoinnin tilaa sekä työssäjaksamista. Tavoitteena oli tuoda 
esille mahdollisia työssäjaksamiseen ja työhyvinvointiin liittyviä epäkohtia. 
7.1 Tutkimuskysymykset 
 
Opinnäytetyössä on kaksi pääkysymystä sekä niiden lisäkysymykset. Tavoitteena on vasta-
ta kysymyksiin:  
 
1. Millainen on työyhteisön merkitys yksittäisen työntekijän työssäjaksamisen kannalta? 
 1.1 Mikä on esimiehen rooli työyhteisön työssäjaksamisessa?  
 1.2. Miten työntekijät voivat tukea toistensa työhyvinvointia?  
 
2. Miten stressi ja vaikeat tilanteet työssä sekä työyhteisössä vaikuttavat työntekijään? 
 2.1 Miten työntekijä huolehtii työkykynsä ylläpidosta vapaa-ajalla? 
 2.2 Miten työnantaja huolehtii työntekijöiden työhyvinvoinnista?  
 
7.2 Opinnäytetyössä käytetty tutkimusmenetelmä  
 
Opinnäytetyön tutkimusmenetelmänä on käytetty kvalitatiivista eli laadullista menetelmää. 
Kvalitatiivinen tutkimus vastaa ensisijaisesti miten, millainen ja miksi -kysymyksiin. (In-
spirans 2014.) Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on, että tutkijan omia arvostuksia, 
asenteita tai uskomuksia ei sekoiteta tutkimuskohteeseen. Tutkijan täytyy ymmärtää haas-
tateltavan henkilön ilmaisuja sekä näkökantoja. Teoria on aineiston ajattelun, lukemisen ja 
tulkinnan lähtökohtana, sillä tulkintavaiheessa saatua aineistoa pyritään ymmärtämään ja 
järjestämään. (Kurkela 2015.) 
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Laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole totuuden löytäminen tutkittavasta kohteesta. 
Niin ikään tutkimuksen tavoitteena on tutkimuksen aikana muodostuneiden tulkintojen 
avulla osoittaa työntekijän tai työyhteisön toiminnasta jotain sellaista, mikä on välittömän 
havainnon ulottumattomissa. Vastaajien kuvaamien käsitysten sekä kokemusten perusteella 
voidaan luoda tulkintoja. (Vilkka 2015, 120-121.) 
7.3 Opinnäytetyön kohderyhmä sekä aineistonkeruu 
 
 
Opinnäytetyön kohderyhmänä ovat Oulun sekä Kokkolan yhdyskuntaseuraamustoimisto-
jen työntekijät sekä esimiehet. Yhteensä toimistoissa työskentelee seitsemäntoista työnteki-
jää, joista kolmetoista työskentelee Oulussa ja neljä Kokkolassa. Tiedonkeruu toteutettiin 
kesän 2015 aikana. Kyselylomakkeena käytin puolistrukturoituja ja avoimia kysymyksiä 
(LIITE 1). Kyselylomakkeeseen vastattiin Webropol-palvelun kautta. Kyselylomakkeen 
linkin ja saatekirjeen lähetin sähköpostilla Oulun yhdyskuntaseuraamustoimiston sihteeril-
le, ja sieltä viestini jaettiin jokaiselle työntekijälle, myös Kokkolassa. Työntekijät vastasi-
vat kyselyyni nimettömänä, myöskään työskentelypaikka ei vastauksista tullut ilmi.  
 
7.4 Opinnäytetyön eettisyys 
 
 
Opinnäytetyön eettiset kysymykset tulee ottaa huomioon silloin, kun käytetään ihmisiltä 
kerättävää tietoa. Opinnäytetyön tekijän vastuulla on pohtia, kuinka aineisto hankitaan ja 
kuinka saatuja tietoja käsitellään. Opinnäytetyöhön osallistuvilla pitää olla mahdollisuus 
päättää osallistumisestaan ja tämän vuoksi on ehdottoman tärkeää, että opinnäytetyön teki-
jä kertoo perustiedot työstään ja keräämänsä aineiston käytöstä. (Kuula 2006, 61-64,87-
88.) Anonymiteetti ja luottamuksellisuus ovat kaksi keskeistä asiaa tutkimustietojen käsit-
telyssä. Täysi nimettömyys ei monesti tule kysymykseen, esimerkiksi silloin tutkimukseen 
vastaamatta jättävien muistuttaminen saattaa tulla mahdottomaksi. Tuloksia julkistettaessa 
tulee huolehtia siitä, etteivät vastaajien henkilöllisyydet paljastu. Opinnäytetyön tekijän 
eettinen velvollisuus on tehdä tutkimusraportti mahdollisimman tarkasti ja rehellisesti, 
mutta samaan aikaan on muistettava, ettei vastaajien henkilöllisyys paljastu.(Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.) 
Opinnäytetyössäni ei tullut ilmi selkeitä eettisiä ongelmia. Vastaajat toimivat anonyymisti, 
koska heidän tunnistettavuudellaan ei ollut painoarvoa opinnäytetyön tulosten kanssa. Ky-
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selyn lähettäminen ja siitä myöhemmin muistuttaminen tapahtui Oulun yhdyskuntaseu-
raamustoimiston sihteerin kautta. Hän jakoi sähköpostiviestini työntekijöille, jolloin en itse 
ollut heihin suoraan yhteydessä.  
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8 OPINNÄYTETYÖN TULOKSET 
 
 
Opinnäytetyön kyselylomakkeessa oli käytössä likert-asteikko, joka ilmaisee sekä myön-
teistä, että kielteistä asennetta kyseiseen väittämään. Vastaajat arvioivat vastauksensa vii-
siportaisella asteikolla, jonka vastausvaihtoehdot olivat: 1 = täysin eri mieltä 2 = jokseen-
kin eri mieltä 3= ei samaa eikä eri mieltä 4= jokseenkin samaa mieltä 5 = täysin samaa 
mieltä. Lisäksi lomakkeessa oli viisi avointa kysymystä. Vastaajilla oli myös mahdollisuus 
jakaa omia ideoitaan kohdassa muutosehdotukset ja kehittämisideat.  
 
Kokonaisvastaajien määrä oli yhteensä yhdeksän. Vastaajamäärät eroavat kysymysten kes-
ken, koska kysymyksissä pääsi etenemään ilman, että oli vastannut kysymykseen. Jälkeen-
päin ajateltuna tämä ei ollut hyvä asia, juuri siitä syystä, että osaan kysymyksistä on vas-
tannut kaikki ja joihinkin kysymyksiin vain muutama vastaaja. Seuraaville sivuille olen 
koonnut tiivistelmän kyselyn avoimista vastauksista. Kaikkia vastauksia en kokenut tar-
peelliseksi julkaista, koska samankaltaisuuksia oli paljon.  
 
8.1 Esimiehen toiminta ja johtamisen laatu yhdyskuntaseuraamustoimistossa 
 
 
Kysymysten avulla haluttiin selvittää esimiesten toimintaa työyhteisössä. Koetaanko esi-
miehen olevan ”yksi meistä” vai koetaanko esimies selkeästi johtajaksi ja erilliseksi työn-
tekijäksi muihin työntekijöihin verrattuna? 
 
Molempien kysymysten vastauksista oli havaittavissa, että esimiehen läsnäoloa kaivataan 
enemmän. Työskentely koetaan osittain hankalaksi, mikäli esimies ei ole paikalla tai on 
vaikeasti tavoitettavissa. Työntekijät arvostavat esimiehissä läsnäoloa, luottamusta, annet-
tua ja saatua rakentavaa ja kehittävää palautetta, sekä esimiehen kykyä asettaa itsensä niin 
sanotusti samalle viivalle työntekijöiden kanssa. Vastauksista voidaan päätellä, että esi-
miehen ja työntekijän välinen toimiva vuorovaikutus tarvitsee kunnioitusta, kuuntelua, 
kärsivällisyyttä sekä keskittymistä.  
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Kysymykseen ”Esimies käy vähintään kerran vuodessa kehityskeskustelun kanssani” 
vastasi kuusi työntekijää. Vastauksista näkyi yksimielisyys siitä, että esimies käy vähintään 
kerran vuodessa kehityskeskustelun työntekijöiden kanssa (TAULUKKO 1.) 
 
 
TAULUKKO 1. Esimies käy vähintään kerran vuodessa kehityskeskustelun kanssani.  
 
 
 
 
 
 
Kehittämisideat ja muutosehdotukset osiossa esiin nousivat myös seuraavat asiat:  
 
Kehityskeskustelu voitaisiin käydä neutraalissa ympäristössä. 
 
Kahdenkeskisiä keskusteluja voisi olla useammin, tarpeen mukaan.  
 
Esimiehet eivät ole tänään ajan tasalla meidän tehtävistä. 
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mieltä 
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eri mieltä  
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samaa mieltä 
Täysin samaa 
mieltä 
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Kysymykseen ”Esimieheni antaa minulle riittävästi palautetta työstäni” vastasi yhteensä 
yhdeksän työntekijää. Vastaajista kolme oli täysin samaa mieltä siitä, että esimies antaa 
riittävästi palautetta, kun taas kolme muuta vastaajaa oli väittämästä jokseenkin eri mieltä. 
Yksi vastaaja oli väittämästä jokseenkin samaa mieltä ja kaksi vastaajaa ei samaa eikä eri 
mieltä (TAULUKKO 2.) 
 
TAULUKKO 2. Esimies antaa minulle riittävästi palautetta työstäni. 
 
 
Vastauksista nousivat esiin myös seuraavat kommentit:  
 
Esimiehen täytyy osata kuunnella, ymmärtää että hän ei tiedä kaikesta kaik-
kea. Olisi hyvä aidosti arvostaa työntekijöitä, sitä että kehittäminen lähtee al-
haalta ylöspäin. Työntekijöitä arvostamalla ja luomalla turvallisen, asiallisen 
ja aikuismaisen kulttuurin omalla esimerkillään; syntyy positiivinen flow, jo-
ka vie varmasti paremmin tavoitteisiin ja tulosta syntyy. Muutosehdotus on 
esimiehille hyvä koulutus, johon liittyy itsetuntemus ja ihmistuntemus, oppisi 
näkemään asioita työyhteisössä laajemminkin.  
 
Sekä myönteinen, että rakentava ja kehittävä palaute aina välittömästi tai 
muutaman kerran vuodessa. 
 
Tällä hetkellä ei vakituista esimiestä ja nykyinen ei ole läsnä samassa raken-
nuksessa. Toivottavasti vakituinen esimies työskentelee samassa rakennuk-
sessa ja ehtii perehtyä työhömme.  
 
 
Täysin eri mieltä 
Jokseenkin eri mieltä 
Ei samaa eikä eri 
mieltä  
Jokseenkin samaa 
mieltä 
Täysin samaa mieltä 
0 1 2 3 4 
25 
 
8.2 Työntekijän oman ammattitaidon ja koulutuksen merkitys asiakastyössä 
 
Kysymysten avulla oli tavoitteena selvittää, miten työntekijät kokevat oman ammattitaiton-
sa ja koulutuksen riittävyyden työssään. Onko työpaikalla vastuut jaettu selkeästi ja ym-
märrettävästi? Lisäksi työhyvinvoinnin kannalta tärkeä kysymys oli, tekevätkö työntekijät 
paljon ylitöitä.  
 
Vastauksista oli havaittavissa, että työntekijäresursseja ei ole riittävästi, ja tämä näkyy suo-
ranaisesti asiakastyössä. Järjestelmämuutokset aiheuttavat työntekijöille lisätyötä, mikä 
näkyy kiireenä ja mahdollisena turhautumisena. Pääpiirteissään työntekijät eivät kokeneet 
olevansa huolissaan työpaikkansa puolesta, mikä on taantuma-aikana hyvä asia. Työn ke-
hittämisessä työntekijät toivoisivat enemmän omaa ääntään kuuluville, näin mahdollistet-
taisiin myös jokaisen yksilön mahdollinen erityisosaaminen ja saataisiin näkyviksi ne työn 
tekemisen kannalta oleelliset tiedot ja taidot, joita esimies ei ole mahdollisesti havainnut. 
 
Työyhteisössäni tehtävät, roolit ja vastuut on jaettu selvästi -kysymykseen vastasi 5 työn-
tekijää. Vastaajista yksi koki, että työyhteisön tehtävät, roolit ja vastuut ovat selkeästi jae-
tut. Kolme vastaajaa oli jokseenkin samaa mieltä, kun taas yksi vastaaja oli jokseenkin eri 
mieltä (TAULUKKO 3.) 
 
 
TAULUKKO 3. Työyhteisössäni tehtävät, roolit ja vastuut on jaettu selvästi 
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Vastauksista nousivat esiin myös seuraavat asiat: 
 
Resurssit vähäisiä ja uudet tehtävät 1.5.2015 tulleen lakimuutoksen vuoksi 
tehtävät ja roolit eivät toimi. 
 
Kehittämisideat tähänkin pitäisi lähteä työntekijöistä, joilta varmasti löytyy 
ideaa.   Esim. työn tekemisessä otetaan huomioon työntekijöiden persoonalli-
set erot, heikkoudet ja vahvuudet. 
 
Kysyttäessä päivittäisen työajan riittävyydestä vastausten määrä oli yhteensä kahdeksan 
(TAULUKKO 4.) Kolme vastaajaa oli jokseenkin samaa mieltä siitä, että päivittäinen työ-
aika on riittävä työtehtävien suorittamiseen. Vastaajista kaksi koki olevansa täysin eri miel-
tä, kun taas yksi vastaaja oli täysin samaa mieltä ja yksi vastaaja jokseenkin eri mieltä siitä, 
että päivittäinen työaika on riittävä työtehtävien suorittamiseen.   
 
TAULUKKO 4. Päivittäinen työaikani on riittävä työtehtävieni suorittamiseen. 
 
 
 
Työntekijät kokivat myös, että 
 
Tarvitaan enemmän työntekijöitä. 
 
Tilanne nyt se, että on kaksi atk järjestelmää josta aiheutuu turhaa työtä. Uusi 
tulossa 2017, toivottavasti selkeämpi kuin entiset. Koska resurssit niukkene-
vat edelleen kaikki mahdollinen satsaus asiakkaiden kanssa tehtävään lähi-
työhön. Varsinaisia asiakastyöntekijöitä pitäisi olla enemmän. 
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Neljä vastaajaa koki, että he eivät ole epävarmoja työn jatkumisen suhteen, kun taas yksi 
vastaaja koki olevansa väittämästä täysin samaa mieltä. Vastaajista kaksi ilmoitti olevansa 
ei samaa eikä eri mieltä ja yksi vastaaja jokseenkin eri mieltä (TAULUKKO 5).  
 
TAULUKKO 5. Olen epävarma työni jatkumisesta. 
 
 
 
 
Kaksi vastaajaa koki, että oma koulutus ja työn mukanaan tuomat vaatimukset vastaavat 
toisiaan, kun taas kaksi muuta vastaajaa oli asiasta jokseenkin samaa mieltä. (TAULUK-
KO 6.) 
 
 
TAULUKKO 6. Työni vaatimukset vastaavat osaamistasoani ja koulutustani 
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8.3 Työyhteisö. Työntekijää työssään tukeva vai kuormittava tekijä? 
  
Tavoitteenani oli selvittää, miten Oulun ja Kokkolan yhteiskuntaseuraamustoimistojen 
työyhteisöt voivat. Selvitin, löytyykö työyhteisöstä joitain sellaisia työntekijöitä kuormitta-
via asioita, joihin tulisi puuttua tai joihin työntekijät toivoisivat muutoksia. Työyhteisön 
merkitys yksittäisen työntekijän jaksamisen kannalta on yllättävän merkittävä, eikä sitä 
tule missään tapauksessa sivuttaa saati vähätellä. Se, miten työyhteisö toimii, vaikuttaa 
monella tavalla työntekijän motivaatioon ja jaksamiseen.  
 
Havaittavissa oli, että työntekijän äkillinen sairastuminen aiheuttaa suoranaisesti lisätyötä 
muille työntekijöille, koska resursseja sijaisten palkkaamiseen ei ole. Se, paljonko yhden 
työntekijän poissaolo kuormittaa muita työntekijöitä, ei tutkimuksesta selviä. Työyhteisön 
työilmapiirillä on tärkeä vaikutus niin työtehoon kuin yksilön työssäjaksamiseen. Työnte-
kijät toivoivat avoimempaa viestintäkulttuuria, ja suurin osa vastaajista koki työyhteisön 
ilmapiirin olevan hyvä. Resurssipula näkyy selvänä oravanpyöränä. Työntekijät ovat kii-
reisiä ja työkaverin sairastuessa ei ole mahdollista palkata sijaisia, jolloin kiireet muilla 
työntekijöillä lisääntyvät.  
 
 
Työyhteisössäni asioista viestiminen on avointa ja rehellistä -kysymykseen vastauksen 
antoi yhteensä seitsemän työntekijää, joista kolme ei ollut samaa eikä eri mieltä väittämän 
kanssa. Loput neljä vastausta jakaantuivat tasaisesti loppujen vastausvaihtoehtojen välillä 
(TAULUKKO 7). 
 
 
TAULUKKO 7. Työyhteisössäni asioista viestiminen on avointa ja rehellistä 
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Kehittämisideoita työyhteisön viestimiseen kuvattiin näin:  
 
Välillä viestinnässä otetaan takapakkia ja silloin peiliin katsomisen paikka on 
esimiehillä. Esimies esimerkillään joko sallii avoimuuden tai ei. 
 
 
Seitsemästä vastaajasta yksi oli täysin eri mieltä siitä, että työyhteisön työilmapiiri on hyvä 
(TAULUKKO 8). Vastaajista neljä oli jokseenkin samaa mieltä, kun taas kaksi vastaajaa 
oli jokseenkin eri mieltä siitä, että työyhteisön työilmapiiri on hyvä.  
 
TAULUKKO 8. Työyhteisöni työilmapiiri on mielestäni hyvä 
 
 
 
Viisi vastaajaa oli täysin samaa mieltä siitä, että äkilliset sairauslomat aiheuttavat lisätyötä 
muille työntekijöille. Kaksi vastaajaa koki olevansa jokseenkin samaa mieltä, kun taas yksi 
vastaaja oli jokseenkin eri mieltä (TAULUKKO 9). 
 
TAULUKKO 9. Äkilliset sairauslomat aiheuttavat muille työntekijöille lisätyötä 
 
 
.  
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Vastaajat kertoivat myös, että 
 
  Ei saada sairasloman sijaisia, eikä vapautuvia virkoja täytetä. 
  
Työnantajan pitäisi taata riittävät resurssit asiakastyöhön. 
  
Resurssitilanteen vuoksi, jonkun sairastuminen aiheuttaa kiireisessä  
työilmapiirissä lisää kiirettä.  
 
8.4 Työhyvinvointi ei aina ole itsestäänselvyys 
 
 
Työhyvinvointia käsittelevillä kysymyksillä haluttiin selvittää, kuinka työntekijät huolehti-
vat itsestään työn ja vapaa-ajan tasapainottelussa, sekä kuinka moni työntekijä kokee työn-
sä stressaavaksi tai saa työstään positiivista energiaa. 
 
Vastauksista nousi esiin se, että suurin osa työntekijöistä panostaa omaan työssäjaksami-
seensa pitämällä työn ja vapaa-ajan täysin erillään. Vapaa-ajalla työntekijät harrastavat 
liikuntaa tai muita harrastuksia, ulkoilevat, lepäävät ja unohtavat työasiat. Toimintapa on 
hyvä, sillä jatkuva töiden mukanaan kantaminen ei pitkällä tähtäimellä ole terveellistä. 
Työntekijät kokevat stressaantuvansa uusista työtehtävistä sellaisissa tilanteissa, joissa 
edellisetkin tehtävät ovat vielä kesken. Myös työntekijäpula lisää stressiä.  
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Yksi vastaaja oli jokseenkin eri mieltä siitä, että työ ja vapaa-aika ovat keskenään tasapai-
nossa. Neljä vastaajaa oli täysin samaa mieltä ja kokivat, että työ ja vapaa- aika ovat kes-
kenään tasapainossa (TAULUKKO 10).  
 
TAULUKKO 10. Työni ja vapaa-aikani ovat keskenään tasapainossa 
 
 
 
 
Koen työni usein stressaavaksi osioon vastasi yhteensä viisi työntekijää. Vastaukset ja-
kaantui tasaisesti jokaisen väittämän kesken (TAULUKKO 11). 
 
 
TAULUKKO 11. Koen työni usein stressaavaksi 
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Kysyttäessä koetko työn usein stressaavaksi, vastattiin mm. seuraavilla tavoilla: 
 
Liikaa uusia tehtäviä ja vähän työntekijöitä, joka lisää stressiä. 
 
Tyhy toiminta on erinomaista ja tukee jaksamista. Stressi tulee siitä, että ehdi 
hoitaa asioita niin hyvin kuin osaisi. Työntekijälle tulee riittämättömyyden 
tunne. 
 
Työntekijöille esim. koulutus stressissä, kuormittavuudesta ja omasta kyvystä 
vaikuttaa työssäjaksamiseen.  
 
 
Kuusi vastaajaa kokee olevansa jokseenkin samaa mieltä siitä, että he saavat työstään posi-
tiivista energiaa. Vastauksista kolme jakaantui tasaisesti vaihtoehtojen täysin eri mieltä, ei 
samaa eikä eri mieltä ja täysin samaa mieltä kesken (TAULUKKO 12). 
 
 
TAULUKKO 12. Saan työstäni positiivista energiaa 
 
 
 
8.5 Tunnistatko stressin merkit itsessäsi? 
 
Kysymyksellä tunnistatko stressin merkit itsessäsi haluttiin selvittää, miten työntekijä 
huomaa olevansa stressaantunut ja millä keinoilla stressiä voi hoitaa.  Kysymykseen vasta-
si yhdeksän työntekijää. Vastauksista löytyi tyypilliset stressiä kuvaavat oireet, esimerkiksi 
muistihäiriöt, unettomuus, ärtyneisyys ja verenpaineen nousu. Työntekijät kertovat hoita-
vansa ja ennaltaehkäisevänsä stressiä muun muassa liikunnalla, harrastuksilla sekä oikean-
laisella positiivisella asenteella. 
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Stressiä, ja stressin aiheuttamia oireita vastaajat kuvasivat näin:  
 
Tunnistan helposti. Huonot piirteet jotka omaan tulevat esille. Siitä yleensä 
huomaankin olevani stressaantunut. Samoin unettomuus lisääntyy ja siitähän 
syntyykin kehä. Olen alkanut hoitamaan stressiä liikunnalla sekä harjoitta-
malla positiivista ajattelu ja tietoista läsnäoloa. 
 
En ole stressaantunut töistä, osaan organisoida omat työni ja erottaa vapaa-
ajan ja työn toisistaan. Asenne on kohdillaan! 
 
Huomaan stressin merkit siitä, että on vaikeampi muistaa asioita tai herää 
yöllä muistamaan jonkun, mitä on unohtanut. Ehkäisen stressiä liikunnalla, 
puutarhanhoidolla ja muilla harrastuksilla. 
 
Tunnistan: yöunet menevät, päänsärkyä, virheitä. Hoidan stressiä liikunnalla 
ja päättämällä, että teen vain sen minkä ehdin, eikä ole minun murhe, jos työt 
kasaantuvat.  
 
8.6 Oletko kokenut työpaikallasi kiusaamista?  
 
 
Työpaikkakiusaaminen on laaja käsite. Se voi olla suoranaista kiusaamista, mollaamista, 
epäasiallista kohtelua ja käytöstä, selän takana pahan puhumista, sekä myös hiljaista ja 
sanatonta kiusaamista. Usein työpaikkakiusaamisesta vaietaan tai sitä vähätellään. Kysy-
myksen avulla haluttiin selvittää, ovatko työntekijät kokeneet työssään kiusaamista, ja jos 
he ovat, niin millaista kiusaaminen oli, kuinka asia hoidettiin työyhteisössä ja mikä oli 
esimiehen rooli asianselvittelyssä. Vastauksista nousi esiin muun muassa seuraavat asiat:  
 
Naljailua ja tiuskimista olen kyllä saanut osakseni, mutten ole kokenut sitä 
ongelmalliseksi. 
On ollut useita tapauksia ja myös itse olen kokenut. Esimies ei ole aina puut-
tunut tarpeeksi jämäkästi asiaan. On käytetty kaikkia saatavilla olevia palve-
luja. 
 
Työpaikalla oli kiusaamista muutama vuosi sitten. Esimies ei puuttunut tilan-
teeseen. Asia hoidettiin ylemmän johdon, luottamusmiehen, työsuojeluval-
tuutetun ja työterveyden kesken. 
 
 
Kyllä, kiusaaja on ollut esimies ja tilanteita ei ole hoidettu. Toinen esimies ei 
huomaa kiusaamista vaikka se tapahtuisi hänen silmiensä edessä. 
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Kyllä jonkin verran epäasiallista käytöstä työnantajan ja myös työntekijän 
kohdalta. Asia hoidettu vaihtelevasti, joskus ei mitenkään, joskus työterveys-
huollossa ja joskus työsuojeluvaltuutetun kanssa käydyn keskustelun kautta 
joko yhdessä tai kummankin osapuolen kanssa erikseen. "tilanteen näkyväksi 
puhuminen. 
 
Useasta vastauksesta nousi esille se, että jonkinlaista työpaikkakiusaamista on ollut. Ylei-
simmin tilanteeseen on puututtu esimiehen, työterveyden sekä työryhmän voimin. Työ-
paikkakiusaaminen on usein koko työyhteisöä koskettava ongelma, ja siihen puuttuminen 
oikeanlaisin keinoin on äärimmäisen tärkeää. Se mikä toiselle työntekijälle saattaa olla 
kepeää huumoria ja huulen heittoa, voi toisesta tuntua kiusaamiselta. Työpaikkakiusatuksi 
tuleminen on vakava tilanne, joka tulee selvittää aina välittömästi.  
 
8.7 Oletko kokenut työpaikallasi syrjintää?  
 
Työntekijät ovat toisiinsa nähden tasavertaisia ja työnantajan tulee edistää tasavertaisuutta 
omalla toiminnallaan. Kysymyksellä haluttiin selvittää, ovatko työntekijät kokeneet toimis-
saan syrjintää, miten asia on ilmennyt ja kuinka se on hoidettu. 
 
Suurin osa vastaajista koki, että jonkin laatuista syrjintää on ollut havaittavissa. Sitä ei kui-
tenkaan ole välttämättä kohdistunut suoraan itse vastaajaan. Syrjintä koetaan lähinnä jat-
komahdollisuuksien epäämisenä esimiehen toimesta.  
 
Kysymykseen vastasi yhteensä kahdeksan työntekijää. Neljä vastauksista oli käyttökelpoi-
sia.  
 Henkilökohtaisesti en ole kokenut syrjintää. 
 
On ollut tapauksia, ja olen myös itse kokenut. Koulutukseen, tehtäviin, virko-
jen täyttö. 
 
Olen kokenut, esim. koulutuksiin valinnat (jäänyt valitsematta ilman peruste-
luja). Työpaikalla etenee ne, jotka eivät sano mielipiteitään rehellisesti vaan 
tärkeintä on esimiesten miellyttäminen (täten saa myös parempaa palkkaa il-
man oikeita ansioita). 
 
En henkilökohtaisesti. Joskus olen huomannut, että työnantaja suosii joitakin 
työntekijöitä esim. koulutukseen pääsy, lupa osallistua verkostoihin voidaan 
evätä.   
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8.8 Miten hoidat työhyvinvointiasi ja työssäjaksamistasi?  
 
Tällä kysymyksellä haluttiin selvittää, miten työntekijät pitävät huolta omasta työssäjak-
samisestaan ja työhyvinvoinnistaan. Vastauksissa kerrottiin seuraavaa: 
 
Työhyvinvointia hoidan myös liikkumalla sekä terveillä elämäntavoilla.  
Työasiat jätän työpaikalle kun lähden kotiin. 
 
Pidän kotiasiat ja työasiat erilleen. Tarkistan omaa asennettani säännöllisesti. 
Teen tarvittaessa muutoksia työtapoihini. Harrastan hyötyliikuntaa, ulkoilua 
sekä nukun riittävästi. Nautin mm. leffailloista kotona. Kehitän omaa ammat-
titaitoani omatoimisella opiskelulla. Positiivinen asenne yleensäkin auttaa 
kummasti jaksamaan. 
 
Puhun asioista luottotyökavereiden kanssa, huolehdin tauoista ja hyväksyn 
sen että työaika on rajallinen ja kaikkea ei ehdi. 
Huolehdin itsestäni. Harrastuksia. Pyrin myös töissä saamaan työtehtäviä 
joissa innostun. 
 
Harrastusten avulla, pitämällä fyysistä ja henkistä kuntoa yllä. 
Ulkoilua, liikunta, ja asenne "tämä on vain työtä ja minulla on muutakin elä-
mää.    
 
Työ, joka on henkisesti kuormittava, vaatii työntekijältä paljon. Tällöin on hyvä huolehtia 
itsestään työajan ulkopuolella, toisin sanoin käyttää vapaa-aikansa viisaasti. Vastauksista 
on helppo päätellä se, että työntekijät huolehtivat työhyvinvoinnistaan pitämällä huolta 
itsestään monin eri tavoin. Sosiaalialan työssä oma minä ja persoona on tärkein työväline, 
jolloin siitä täytyy pitää hyvää huolta. Harrastukset ja töiden rajaaminen nousivat vastauk-
sista eniten esille. Töiden rajaamisella tarkoitetaan sitä, että työt jätetään työpaikalle, eikä 
niitä viedä missään muodossa kotiin.  
 
 
 
8.9 Millaista työhyvinvointia tukevaa toimintaa työnantajasi tarjoaa? 
 
Kysymyksellä haluttiin selvittää millainen rooli työnantajalla on työhyvinvointitehtävissä. 
Edesauttaako työnantaja työntekijöidensä työhyvinvointia sekä jaksamista joillain toimilla? 
Halusin kysymyksen avulla saada selville työnantajan roolin työhyvinvoinnin tukemisessa. 
 
Työnantaja tarjoaa kerran viikossa tunnin tykyä työajalla ja yritän käyttää sen 
aina kun vain mahdollista. Samoin kerran kahdessa kuussa yhteinen pidempi 
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tyky auttaa jaksamaan, koska olemme yhdessä työporukalla emmekä puhu 
työasioita. 
 
Tyky-tunti per viikko, Smartum-kulttuurisetelit. Pyrin jatkossa käyttämään 
tyky-tuntia, nyt jäänyt täysin nolliin. 
 
On käytössä TYKY päiviä useita kertoja päivässä. Liikunta- ja kulttuurisetelit 
ovat käytössä. 
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9 JOHTOPÄÄTÖKSET 
 
 
Tutkimukseni perusteella voin todeta, että Oulun ja Kokkolan yhdyskuntaseuraamustoi-
mistojen työntekijät voivat pääsääntöisesti hyvin työssään. Työntekijät arvostavat esimie-
hen pitämiä kehityskeskusteluja ja ovat sitä mieltä, että niitä voisi olla useammin kuin ker-
ran vuodessa. Esimiehen läsnäoloa työntekijät kaipaavat ja arvostavat. Esimiehen näkymi-
nen työpaikalla luo tietynlaista turvallisuutta työyhteisöön.  
 
Useassa eri kohdassa esiin nousivat työntekijäresurssien puute. Havaittavaa oli, että työn-
tekijät kokevat työntekijöitä olevan liian vähän, jolloin koetaan kuormittumista sekä kiiret-
tä. Välttämättä työtehtävien hoitamiseen ei jää niin paljoa aikaa, kuin olisi toivottavaa. 
Asiakastyöntekijöistä on pulaa. Työntekijäresurssit koettiin selkeäksi kehittämisen koh-
teeksi, vaikka ymmärrystä on siihen, ettei resursseja uusien työntekijöiden palkkaamiseksi 
välttämättä ole. Yhdyskuntaseuraamustoimistojen työntekijät kokivat olonsa levollisiksi, 
eivätkä kokeneet pelkoa tai epätietoa työn jatkumisen suhteen.  
  
Työn kehittämiseen työntekijät toivovat enemmän omaa ääntään kuuluville. Tämä perus-
teltiin siten, että työntekijällä on usein tarkempi näkemys tietyistä asioista, jotka esimiehel-
lä on saattanut jäädä havaitsematta. Myös työntekijöiden vahvuudet ja erityisosaamisen 
tulisi tätä kautta paremmin näkyväksi.  
 
Positiivista on, että Oulun ja Kokkolan yhdyskuntatoimistoissa panostetaan työssäjaksami-
seen. Työpaikalla on käytössä Tyhy ja Tyky toimintaa, joka tukee jaksamista. Työntekijöil-
lä on mahdollisuus käyttää tyky-tunti kerran viikossa työajalla, ja useat vastaajat sen ker-
toivat tekevänsä. Muutamilla vastaajilla oli tavoitteena aktivoitua tämän asian suhteen, ja 
se koettiin tärkeäksi. Työyhteisö viettää muutaman kuukauden välein yhteistä Tyky-
päivää, jolloin vahvistetaan työyhteisöä ja vietetään aikaa yhdessä eri teemoja käyttäen. 
Havaittavissa oli, että työ on luonteeltaan henkisesti kuormittavaa ja työntekijät panostavat 
työstä palautumiseen ja oman työhyvinvoinnin ylläpitämiseen vapaa-ajallaan. Työasiat 
jätetään selkeästi työpaikalle, eikä niitä viedä kotiin. Jaksamisessa tärkeää on oma asenne, 
jota on hyvä tarkistaa aina tarvittaessa. Negatiivinen energia ei vie ketään eteenpäin! Työn-
tekijät arvostavat myös työkavereiden apua, ja heillä on mahdollisuus keskustella mieltä 
painavista työasioista joko koko työyhteisön kesken, tai sitten yksilöittäin. Tällainen toi-
minta työpaikalla on tärkeää, koska se lisää luottamusta ja vahvistaa yhteishenkeä. Työnte-
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kijälle ei jää tunnetta, että hän on yksin asian kanssa, koska hän tietää, että voi kääntyä 
työkaverin puoleen tarvittaessa. Vapaa-ajallaan työntekijät huolehtivat itsestään liikunnan 
ja mielekkään tekemisen avulla. Työhyvinvointia kehitetään myös oman ammattitaidon 
kehittämisen avulla.  
 
Työntekijät tunnistavat omat stressioireensa hyvin ja osaavat selkeästi huolehtia stressin-
poistosta oikealla tavalla. Kuitenkin joskus voi olla tilanteita, että stressiä ei havaita ajoissa 
tai työntekijä on jatkuvasti niin sanotusti stressin kriittisillä rajoilla. Tällaisia tilanteita voi 
luoda kuormittuminen, kiire ja riittämättömyyden tunne. 
 
Työyhteisöissä on ilmennyt työpaikkakiusaamista. Kiusaamiseen on selkeästi puututtu ja 
selvitystyössä on ollut mukana esimies sekä usein myös työterveyshuolto, että koko työyh-
teisö. Työsyrjintää on koettu etenemismahdollisuuksien ja koulutuksiin pääsemisen epä-
ämisenä.  
 
Tutkimuksen kautta havaittavia työssäjaksamisen ja työhyvinvoinnin kehittämistoimia 
voisin ehdottaa suoritettavan esimerkiksi työstressiin liittyvällä koulutuksella, joka nousi 
esiin myös vastauksista. Työ yhdyskuntaseuraamustoimistossa on ymmärrettävästi stres-
saavaa, ja aina omat keinot eivät välttämättä auta riittävästi. Tästä syystä ulkopuolisia kei-
noja voisi hyödyntää.  
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10 POHDINTA 
 
 
Tarkastellessani tekemääni opinnäytetyötä minulla herää monia kehittämisen ajatuksia ja 
toimia, jotka tekisin toisin, mikäli nyt aloittaisin työni. Aihevalintani työhyvinvointi ja 
työssäjaksaminen pureutui mieleeni muutamista vaihtoehdoista. Tähän aiheeseen päädyin 
siitä syystä, että koen sen olevan tänä päivänä paljon esillä. Työhyvinvointi on asia, johon 
työpaikoilla joko panostetaan tai sitten ei panosteta. Itse en suoranaisesti ollut ennen ajatel-
lut, että työhyvinvointi ja työssäjaksaminen on yksi tuloksentekijä työpaikoilla, mutta pe-
rehtyessäni aiheeseen opin sen, että työyhteisön hyvinvointiin panostaminen todella kan-
nattaa, sillä se lisää työntekijän tuottavuutta.  
 
Rikosseuraamuslaitoksen yhdyskuntaseuraamustoimiston valitsin yhteistyötahokseni siitä 
syystä, että minua itseäni kiinnostaa työ rikosseuraamuslaitoksella. Toki toimistojen etäi-
syys vähän pohditutti, sillä se ratkaisi muun muassa kyselyn muodon, eli käytettävissä oli 
Webropol-kysely. Olen erittäin kiitollinen ja iloinen siitä, että sekä Oulun ja Kokkolan 
yhdyskuntaseuraamustoimistot lähtivät mukaan opinnäytetyöhöni. Työni aikana minulle on 
selvinnyt, että työ yhdyskuntaseuraamustoimistossa on antoisaa mutta haastavaa. Tämän 
analyysin olen toki tehnyt pelkkien kyselyni vastausten perusteella, ja se on omaa tulkin-
taani. 
 
Opinnäytetyöprosessin aikana olen oppinut paljon lähdemateriaalien käytöstä. Työni ai-
heesta löytyi materiaalia huomattavan paljon, ja jossain vaiheessa alkoi tulla runsauden 
pula. Pohdin, osasinko rajata työni tehokkaasti, ja ehkä olisin voinut valita tiettyjä asioita 
vielä mukaan. Pelkona oli kuitenkin, että työni kasvaisi teoriaosuudeltaan liian suureksi, 
joten raja täytyi vetää johonkin. Mikäli voisin palata ajassa taaksepäin, kehittäisin toimiani 
ja työskentelyäni siten, että kyselyn muoto olisi erilainen. Huomasin työntekijöiden vasta-
uksia analysoidessani, että minun olisi pitänyt käyttää enemmän avoimia vastauksia moni-
valintavastausten sijasta. Lisäksi olisin voinut vierailla Kokkolan yhdyskuntaseuraamus-
toimistolla, jolloin olisin saanut vielä laajemman ja lähemmän kuvan heidän tekemästään 
työstään. Nyt käsitys jäi Rikosseuraamuslaitoksen nettisivujen ja omien opintojeni aikana 
saamien tietojen varaan. Mikäli olisin käyttänyt enemmän avoimia vastauksia, olisin saanut 
haluamistani asioista luultavasti enemmän irti. Jos vielä joskus olen tekemässä opinnäyte-
työtä, en automaattisesti valitse tutkimusmuodoksi kyselylomaketta, vaan jotain muuta, 
esimerkiksi haastattelun. Koen, että haastattelun avulla monet vastaukset eivät jäisi niin 
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irrallisiksi, vaan niistä saisi paremmin kiinni ja ehkä vastaajakin saisi sanottua kaiken tar-
peellisen.  
 
Webropol-ohjelma oli minulle täysin uusi tuttavuus. Minulla ei ollut siitä mitään kokemus-
ta ennestään. Jäin miettimään, että en luultavasti osannut ottaa järjestelmästä kaikkea hyö-
tyä irti osaamattomuuteni vuoksi. Tähän asiaan olisi minun ehdottomasti pitänyt pyytää 
apua.  
 
Omaa ammatillista kasvuani olen havainnoinut prosessin edetessä ja koen, että siinä on 
tapahtunut positiivisia muutoksia. Sosionomin kompetenssit ovat opiskelujen edetessä piir-
tyneet aina vain vahvemmin ja vahvemmin mieleen. Opiskelujen loppuvaiheessa ne kulke-
vat mielessä mukana työkentällä, aina tarvittaessa. Tokikaan en voi sanoa, että niiden kuin 
minkään muunkaan ammatillisuuden suhteen olisin vielä valmis. Koen, että valmistuminen 
on yksi etappi ja lopullinen tieto ja taito omasta ammattitaidosta saadaan työelämästä. Tä-
män tiedon kanssa koulusta saatu teoriatieto kulkee sujuvasti rinnakkain. Kuten jo aiemmin 
mainitsin lähdemateriaalin käytön, se ja siihen liittyvä tarkkuus on piirtynyt selkärankaani. 
Olen löytänyt aiheestani useita tutkimuksia, sekä ammattikorkeakoulujen opinnäytetöitä 
että yliopiston graduja. En ole koskaan pitänyt itseäni kirjoittajana ja tekstin tuottaminen ei 
ole ollut vahvuuteni. Tähän olen ehkä hivenen saanut positiivista näkökulmaa tätä työtä 
tehdessäni. Lukiessani lähdekirjallisuutta aiheestani huomasin erityisesti panostavani esi-
miehen työskentelyyn liittyviin lähdekirjoihin. Sosionomin koulutuksessa on toki esi-
miesopinnot sekä harjoittelu, mutta löytämieni lähteiden avulla sain paljon uutta tietoa 
esimiestyöstä. Esimiehenä työskentely voisi olla jonain päivänä minun työni, mutta sellai-
seen työhön en halua alkaa ennen kuin koen olevani riittävän pätevä. Kuten teoriassanikin 
mainitsin, että esimieheksi ei ryhdytä, sellaiseksi halutaan.  
 
Opinnäytetyön kirjoittaminen vaatii pitkäjänteisyyttä ja suunnitelmallisuutta. Lisäksi pitää 
olla jonkinasteista taistelutahtoa, jotta työ valmistuu ajallaan. Itselläni nämä edellä mainitut 
asiat ovat kasvaneet työn edetessä. Koen olevani onnistunut siinä, että olen saanut itseni 
motivoitua tekemään työtä, vaikka kirjoittaminen on tuntunut puulta. Kuten opinnäyte-
työnohjaajani sanoi, kaiken muun lisäksi työn kirjoittaminen vaatii hyviä istumalihaksia, ja 
se on totta.  
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                           LIITE 1/1 
HEI!  
 
Valmistun Centria Ammattikorkeakoulusta sosionomiksi syksyllä 2015. Teen opinnäyte-
työni aiheesta Työhyvinvointi ja Työssäjaksaminen.  
Toivoisin osallistumistanne opinnäytetyön yhteydessä suoritettavaan työhyvinvointi tutki-
mukseen.  
Kyselyyn vastaamiseen menee muutama minuutti. Vastauksenne ovat erittäin tärkei-
tä. Vastaukset ovat anonyymeja.  
Suuret kiitokset vastauksistanne ja yhteistyöstä!  
Kysely löytyy osoitteesta: https://www.webropolsurveys.com/S/B3A9CADBED655D00.par 
 
Ystävällisin terveisin, Mari Parkas 
 
 
 
TYÖHYVINVOINTIKYSELY 
1 = täysin eri mieltä  
2 = jokseenkin eri mieltä 
 3= ei samaa eikä eri mieltä  
4= jokseenkin samaa mieltä 
 5 = täysin samaa mieltä 
 
1 Esimiestyö ja johtaminen 
 
Esimieheni käy vähintään kerran vuodessa kehityskeskustelu kanssani 1 2 3 4 5 
Esimieheni antaa minulle riittävästi palautetta työstäni      1 2 3 4 5 
Kehittämisideani/Muutosehdotukseni esimiestoimintaan liittyen:  
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2 Työ       
 
Työyhteisössäni tehtävät, roolit ja vastuut ovat selkeästi jaetut   1 2 3 4 5 
Työni vaatimukset vastaavat osaamistasoani ja koulutustani 1 2 3 4 5  
Päivittäinen työaikani on riittävä työtehtävieni suorittamiseen  1 2 3 4 5 
Olen epävarma työni jatkumisesta   1 2 3 4 5 
Kehittämisideani/muutosehdotukseni työhön liittyen: 
 
3 Työyhteisö  
Työyhteisössäni asioista viestiminen on avointa ja rehellistä 1 2 3 4 5 
Työyhteisöni työilmapiiri on mielestäni hyvä  1 2 3 4 5 
Äkilliset sairauslomat aiheuttavat muille työntekijöille lisätyötä 1 2 3 4 5 
Kehittämisideani/muutosehdotukseni työyhteisön toimintaan liittyen: 
 
 
4 Työhyvinvointi 
 
Työni ja vapaa-aikani ovat keskenään tasapainossa  1 2 3 4 5 
Koen työni usein stressaavaksi   1 2 3 4 5 
Saan työstäni positiivista energiaa   1 2 3 4 5 
Kehittämisideani/muutosehdotukseni työhyvinvointiin liittyen: 
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5. Tunnistatko stressin merkit itsessäsi? (Mistä tiedät olevasi stressaantunut? Mitä stressi 
sinussa aiheuttaa? Miten hoidat stressiä?) 
 
 
 
6. Oletko kokenut työpaikallasi kiusaamista? (Jos olet niin, millaista kiusaaminen oli? mi-
ten asia hoidettiin? Miten esimiehesi toimi tapauksen suhteen?) 
 
 
7. Oletko kokenut työpaikallasi syrjintää? ( Jos olet niin, miten ja millaista syrjintä on ol-
lut?) 
 
 
8. Miten hoidat työhyvinvointiasi ja työssäjaksamistasi? 
 
 
 
 9. Millaista työhyvinvointia edistävää toimintaa työnantajasi tarjoaa? 
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